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ABSTRAK 
Nama  : Sulkhairi  
Nim : 10600107070 
Judul skripsi  : Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 
Terhadap   Promosi Jabatan Pada Kantor Badan 
Pusat Statistic (BPS) Kabupaten Jeneponto. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh penilaian 
prestasi kerja pegawai terhadap promosi jabatan pada kantor Badan Pusat Statistik 
(BPS) Kabupaten Jeneponto.data dalam penelitian ini adalah bentuk kuesioner.metode 
yang digunakan yaitu metode analisis regresi linear sederhana dengan melakukan uji t 
untuk mengetahui pengaruh parsial dari variable penilaian pegawai terhadap promosi 
jabatan. variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah penilaian prestasi kerja 
sebagai variable independen dan promosi jabatan sebagai variable independen dengan 
persamaan regresi linier sederhananya yaitu : Y = -3,95 + 0,433X + ε  
Persamaan regresi linier sederhana tersebut diketahui bahwa (intercept) adalah 
sebesar -3,95 atau = 0, dimana nilai tersebut mempunyai arti bahwa jika prestasi kerja 
tidak ada maka promosi jabatan tidak dapat dilakukan. Dari hasil analisis regresi 
sederhana, dapat diketahui bahwa variabel Penilaian Prestasi Kerja (X) memberi 
pengaruh signifikan terhadap variabel Promosi Jabtan (Y) dengan nilai signifikansi t 
(0.001) < 0.05 (α = 5%). Hal ini berarti secara parsial terdapat pengaruh signifikan 
antara Penilaian Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan. Nilai koefisien regresi 
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parsial yang diperoleh adalah 0,433, dapat diartikan bahwa jika Penilaian Prestasi 
Kerja meningkat maka Promosi Jabatan juga meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa 
Penilaian Prestasi Kerja yang dilakukan di  kantor BPS Kabupaten Jeneponto 
menunjukkan penilaian yang sangat baik. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang 
Di era globalisasi saat ini, iklim persaingan yang dulunya hanya membayangi 
perusahaan-perusahaan yang mengejar keuntungan (Profit Company), saat ini juga 
dihadapi oleh organisasi nirlaba yang tidak mengejar keuntungan (non profit 
organization). Tidak dapat dipungkiri lagi bahwa untuk mencapai suatu organisasi 
yang mampu bersaing dan memiliki daya saing tinggi diperlukan pula sumber daya 
manusia yang kompeten di bidangnya. Sayangnya, kompetensi/kemampuan saja 
tidaklah mencukupi untuk menghadapi arus globalisasi tanpa didukung oleh motivasi 
yang tinggi untuk bersaing dalam segala bidang
1
. 
Sistem penilaian prestasi kerja perusahaan atau organisasi pemerintah 
merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari suatu sistem manajemen kinerja yang 
memiliki tujuan secara khusus untuk membantu pengembangan karyawan, oleh 
karena itu, jika para karyawan dikembangkan dengan baik, maka sistem pengalihan 
posisi karyawan/promosi akan berjalan dengan baik pula
2
. Pengembangan karyawan 
dalam berbagai bentuk merupakan syarat mutlak tercapainya suatu organisasi yang 
memiliki daya saing tinggi. Karena itu, sangat diperlukan suatu sistem penilaian 
                                                 
1
 Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM  (Bandung : PT Refika Aditama, 2006) ,h. 13 
 
2
 Syafri Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Strategik ( Jakarta : Ghalia Indonesia, 2004), h. 151 
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prestasi kerja yang mampu memenuhi fungsi -fungsinya secara utuh dalam kaitannya 
dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia.  
Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang 
dapat mendukung pelaksanaan promosi jabatan bagi pegawai khususnya pada kantor 
Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto sehingga diharapakan kinerja 
Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto  lebih meningkat. Oleh karena itu, 
diperlukan Sumber Daya Manusia yang mempunyai kompetensi tinggi karena 
keahlian atau kompetensi akan dapat mendukung peningkatan prestasi kerja pegawai. 
Selama ini banyak instansi pemerintahan yang belum mempunyai karyawan dengan 
kompetensi yang memadai, ini dibuktikan dengan rendahnya produktivitas pegawai 
dan sulitnya mengukur kinerja pegawai di lingkup instansi pemerintahan. Selama ini 
penilaian prestasi kerja pegawai di Badan Pusat Statistik  belum dilaksanakan secara 
optimal terutama dalam menilai kinerja pegawai untuk keperluan promosi jabatan. 
Aktivitas promosi jabatan bagi pegawai belum ada kriteria penilaian yang 
jelas, penilai prestasi kerja pegawai biasanya hanya menggunakan Daftar Penilaian 
Pelaksaan Pekerjaan (DP3) yang didalam terdapat 8 (delapan) unsur, yaitu  kejujuran, 
kesetiaan, ketaatan, prestasi kerja, tanggung jawab, kerjasama, kepemimpinan dan 
prakarsa. Oleh karena itu dalam penelitian ini akan dikembangkan penilaian 
prestasi kerja pegawai berdasarkan kompetensi. Pentingnya kompetensi individu 
dijelaskan dalam Firman Allah SWT dalam Q.S. An Nisa ayat (58) yaitu: 


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




 
 
 
Terjemahannya: 
"Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di 
antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah 
memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah 
adalah Maha mendengar lagi Maha Melihat. (Q.S An Nisa : 58)
3
. 
 
Ayat tersebut menjelaskan dasar-dasar pemerintahan tentang seorang pegawai 
yang bekerja dan bertanggung jawab kepada tugas-tugas yang diterimanya dan 
mentaati peraturan yang telah ditetapkan untuk mencapai kejujuran, kesetiaan, 
ketaatan, prestasi kerja, tanggung jawab, kerjasama, kepemimpinan dan prakarsa. 
Kompetensi merupakan bagian dalam dan selamanya ada pada kepribadian 
seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada 
semua situasi dan job tasks. Adapun faktor-faktor kompetensi  ada 20 faktor 
kompetensi
4
, dari kedua puluh faktor kompetensi tersebut hanya ada 6 (enam) factor 
kompetensi yang dibutuhkan oleh Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto 
dalam rangka peningkatan kinerja. Adapun keenam kompetensi tersebut adalah 
                                                 
3Departemen Agama RI, Al Qur’an dan Terjemahannya.h.128 
 
4 http://strategimanajemen.net/2007/09/06/Membangun-Manajemen-SDM-Berbasis-Kompetensi. 
 
  
4 
 
(1).Disiplin, (2).Kepemimpinan, (3).Prestasi, (4). Komitmen pada Organisasi, (4). 
Pelayanan, (5).Kerjasama dan (6).Proaktif. 
Salah satu cara untuk mencapai pengelolaan organisasi yang efektif, efisien 
dan produktif adalah melalui peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
dimiliki Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto. Karena berhasil atau 
tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya sangat 
tergantung pada kemampuan Sumber Daya Manusia  (SDM) dalam menjalankan tugas-
tugas yang diberikan kepadanya
5
. Oleh karena itu, Badan Pusat Statistik (BPS) 
Kabupaten Jeneponto membutuhkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
berkualitas, yang mampu menggerakkan dan mengendalikan organisasi agar 
dapat berkembang. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) meliputi aspek 
rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, penilaian prestasi kerja, dan 
promosi jabatan
6
. 
Dasar pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) Badan Pusat Statistik 
(BPS) Kabupaten Jeneponto dapat dilakukan dengan menilai prestasi kerja 
pegawainya, melalui penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik pegawai 
telah melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya, sehingga Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto dapat menetapkan balas jasa yang sepantasnya 
atas prestasi kerja tersebut.  
                                                 
5 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta : Bumi Aksara, 1997),h.101. 
 
6
 Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta; Andi, 2008), h.13 
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Penilaian prestasi kerja dapat digunakan Badan Pusat Statistik (BPS) 
Kabupaten Jeneponto untuk mengetahui kekurangan dan potensi seorang pegawai. Dari 
hasil tersebut, Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto dapat 
mengembangkan suatu perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) secara 
menyeluruh dalam menghadapi masa depan. Perencanaan Sumber Daya Manusia  
(SDM) secara menyeluruh tersebut berupa jalur karir atau promosi jabatan para 
pegawai. Penilaian prestasi kerja adalah proses dimana organisasi mengevaluasi atau 
menilai prestasi kerja karyawan/pegawai. Penilaian prestasi kerja berupaya untuk 
menjaga kinerja, memperbaiki, dan mendorong pegawai agar dapat bekerja lebih baik 
lagi. Dengan mengadakan penilaian prestasi kerja tersebut, pihak manajemen dapat 
mengetahui sampai sejauhmana sikap dan perilaku kerja pegawai, keberhasilan 
pelaksanaan tugas pegawai (prestasi kerja) dan potensi pengembangan yang telah 
dilakukan. 
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja merupakan hal yang penting dilakukan 
Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto sebagai dasar pengambilan 
keputusan dalam menentukan promosi jabatan pegawai. Promosi jabatan merupakan 
kesempatan untuk berkembang dan maju yang dapat mendorong pegawai untuk lebih 
baik atau lebih bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan. Dengan adanya 
target promosi, pegawai akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan, dan diakui 
kemampuan kerjanya oleh manajemen Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten 
Jeneponto sehingga mereka akan menghasilkan keluaran (output) yang tinggi serta 
akan mempertinggi loyalitas (kesetiaan).  
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Penelitian ini direorentasikan dalam rangka menemukan suatu konsep sistem 
penilaian prestasi kerja sebagai dasar dalam melakukan promosi jabatan dan untuk 
mengetahui persepsi pegawai terhadap implementasi sistem promosi jabatan pada 
Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto. 
 
B. Rumusan Masalah 
Proses efisiensi melalui perampingan organisasi, maka akan terjadi perubahan 
kedudukan dalam suatu organisasi. Akan ada pegawai yang posisinya naik atau 
mengalami promosi jabatan, mutasi, dan demosi. Untuk itu, pegawai Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto harus mengetahui proses penilaian prestasi 
kerja yang diterapkan, yang mencakup prosedur (tata cara), faktor penilaian, makna 
faktor penilaian, standar penilaian, tujuan, dan hasil penilaian prestasi kerja atas diri 
pegawai. Selain itu, penilaian prestasi kerja yang dilakukan harus objektif dan 
berkesinambungan oleh pihak penilai yang mencakup seluruh komponen jabatan, 
sehingga cukup dapat terhindar dari bias penilaian. Sehingga mampu membedakan 
pegawai yang produktif dan tidak produktif. Selain itu, karyawan akan merasakan 
bahwa penilaian prestasi kerja sudah dilakukan sesuai unit kerja pegawai, sehingga 
sistem tersebut dapat diterima dan mudah dilaksanakan. Dalam pelaksanaan penilaian 
prestasi kerja Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto menggunakan 
metode kinerja individu.  
Performansi atau kinerja dapat diklasifikasikan ke dalam dua pengertian yaitu 
dalam arti luas berarti mencakup kinerja organisasi atau perusahaan dan dalam arti 
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sempit yang berarti kinerja unit atau individu. Performa individu mencakup 
bagaimana kinerja pegawai jika diselaraskan dengan nilai kerja unit (NKU). 
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, maka rumusan 
masalah untuk penelitian ini adalah : 
a. Bagaimana pelaksanaan penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh Badan 
Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto? 
b. Bagaimana pelaksanaan promosi jabatan karyawan yang dilakukan Badan 
Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto? 
c. Bagaimana pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan 
pegawai pada kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto ? 
 
C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah : 
1. Menganalisis pelaksanaan penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh Badan 
Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto  
2. Menganalisis pelaksanaan promosi jabatan yang dilakukan oleh Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto. 
3.  Menganalisis pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan 
pegawai pada Kantor  Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto. 
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Kegunaan Penelitian adalah : 
1. Sebagai bahan masukan bagi manajemen Badan Pusat Statistik (BPS) 
Kabupaten Jeneponto dalam melakukan penilai prestasi kerja dalam rangka 
promosi jabatan bagi pegawai. 
2. Sebagai bahan referensi bagi pihak lain yang membutuhkan dalam rangka 
pengembangan kualitas sumber daya manusia (pegawai). 
 
D. Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini memfokuskan pada pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap 
promosi jabatan pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto. Penelitian ini 
hanya mencakup dua variabel yaitu variable prestasi kerja (variable X) dan variable 
promosi jabatan (variable Y). Penelitian ini tidak menganalisis perubahan jumlah 
karyawan dan perubahan biaya akibat promosi jabatan yang akan terjadi (analisis secara 
ekonomis). 
Pada analisis pengaruh prestasi kerja, menggunakan kuesioner untuk 
menganalisis persepsi responden tentang bagaimana pendapat atau persepsi dari 
responden tentang pengaruh prestasi kerja terhadap promosi jabatan. Untuk 
menghindari bias dengan keadaan faktual, maka dilakukan wawancara dengan pihak 
manajemen untuk mendukung jawaban responden. 
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E. Sistematika Penulisan 
BAB I Pendahuluan yang menguraikan latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan dan kegunaan, ruang lingkup penelitian, dan sistematika 
penulisan.   
BAB II Tinjauan Pustaka, yang menguraikan teori-teori, kerangka pikir, dan 
hipotesis. 
BAB III Metodologi Penelitian yang terdiri dari jenis penelitian, tempat dan waktu 
penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, teknik analisis data, instrument pengujian, dan 
defenisi operasional. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya merupakan penerapan pendekatan sumber daya 
manusia (SDM) dimana secara bersama-sama terdapat dua tujuan yang ingin dicapai, 
yaitu (1) tujuan untuk perusahaan dan (2) untuk karyawan, yang tidak dapat 
dipisahkan dalam kesatuan kebersamaan yang utuh
7
. Manusia tidak dapat hanya 
dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga sebagai manusia yang memiliki 
emosi dan kepribadian aktif yang dapat dijadikan sebagai kekuatan untuk 
menggerakkan perusahaan. 
Perencanaa Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan langkah-langkah 
tertentu yang diambil oleh manajemen guna lebih menjamin bahwa suatu organisasi 
memiliki ketersediaan tenaga kerja yang tepat guna menduduki suatu pekerjaan atau 
jabatan. Pentingnya kompetensi idividu sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah 
SWT dalam Q.S Al Isra ayat 84. 


 
Terjemahannya: 
”Katakanlah: "Tiap-tiap orang berbuat menurut keadaannya masing-masing". 
Maka Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang lebih benar jalannya (Q.S Al Isra 
Ayat 84). 
                                                 
7Syafri Mangkuprawira, op.cit, (Jakarta: Ghalia Indonesia),h.14 
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Ayat tersebut termasuk dalam pengertian keadaan disini ialah tabiat dan 
pengaruh alam sekitarnya. 
Adapun yang dimaksud perencanaan sumber daya manusia (SDM) terdiri dari:  
1. Penentuan lowongan dan jumlah karyawan yang dibutuhkan. 
2. Rekrutmen yaitu kegiatan untuk mencari orang yang sesuai dengan yang 
dibutuhkan oleh perusahaan. 
3. Seleksi yaitu kegiatan yang memenuhi kualifikasi perusahaan. 
4. Sosialisasi adalah kegiatan yang dapat membantu karyawan baru dalam 
beradaptasi dengan lingkungan perusahaan.  
5. Pelatihan dan pengembangan. Dimana pelatihan itu mempunyai tujuan agar dapat 
memelihara dan memperbaiki prestasi kerja karyawan.Sedangkan pengembangan 
karyawan ditujukan untuk mengembangkan keterampilan pekerjaan yang akan 
datang. 
6. Penilaian prestasi kerja yang bertujuan untuk memotivasi kerja karyawan, 
diperlukan penilaian prestasi kerja, yaitu membandingkan prestasi kerja 
seorang karyawan dengan standar atau tujuan yang ditetapkan untuk posisi 
karyawan yang bersangkutan.  
7. Kegiatan promosi, pemindahan, demosi, dan PHK. Promosi jabatan 
diberikan perusahaan kepada pegawai ketika prestasi kerja pegawai dinilai 
perusahaan/instansi mendapat predikat bagus, sehingga pegawai berhak untuk 
memegang jabatan yang lebih tinggi dari sebelumnya. Pemindahan dapat 
digunakan untuk memberikan pengalaman kerja pegawai yang lebih luas, 
12 
 
sedangkan demosi dan PHK diberikan kepada pegawai yang bermasalah 
dengan hal kedisiplinan
8
. 
 
B. Penilaian Prestasi Kerja/Kinerja 
Suatu perusahaan senantiasa perlu meningkatkan kinerja dan prestasi kerja 
karyawan/pegawainya. Hal ini penting dilakukan agar tujuan perusahaan/instansi 
dapat dicapai. Salah satu cara untuk mengetahui kinerja karyawan/pegawai adalah 
dengan melaksanakan penilaian prestasi kerja
9
.  
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan waktu. Prestasi kerja juga merupakan 
gabungan dari tiga faktor penting yaitu, kemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran, serta tingkat 
motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas, maka semakin 
besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan
10
. Selanjutnya Menurut 
Mangkuprawira definisi penilaian prestasi kerja adalah sebagai proses yang dilakukan 
perusahaan/instansi dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang
11
.  
 
                                                 
8 Sondang P. Siagian,op.cit, h. 41 
 
9Syafri Mangkuprawira, op.cit, h. 223 
  
10Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta :Bumi Aksara,2003),h.5 
  
11Syafri Mangkuprawira, op.cit, h .223 
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Penilaian prestasi kerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang 
digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan 
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan 
demikian, penilaian prestasi kerja adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam 
lingkup tanggung jawabnya
12
. penilaian prestasi kerja merupakan suatu prosedur 
yang terdiri dari penetapan standar kinerja, penilaian dan akhirnya memberi umpan 
balik kepada karyawan atas hasil kinerjanya tersebut. 
Menurut Cascio yang dikutip Setiawati, penilaian prestasi kerja yang efektif 
harus memenuhi beberapa syarat. Pertama, relevan, yaitu adanya ketertarikan 
langsung antara kriteria penilaian dengan jenis pekerjaan karyawan Kedua, sensitif. 
Penilaian hendaknya mampu membedakan antara karyawan yang efektif dan tidak. Jika 
penilaian prestasi kerja tidak mampu membedakan antara karyawan yang memiliki 
kinerja yang baik dan buruk, maka hasil penilaian tidak dapat digunakan untuk tujuan 
administrasi. Hal ini akan mengakibatkan karir karyawan/pegawai tidak berkembang 
sehingga motivasi kerjanya akan berkurang. Ketiga, dapat dipercaya, artinya hasil 
penilaian prestasi kerja konsisten terhadap keputusan. Jika penilaian prestasi kerja 
digunakan oleh dua orang yang berbeda untuk menilai kinerja seorang karyawan, 
maka hasil penilaian tersebut dapat menunjukkan nilai yang sama bagi kinerja 
karyawan yang bersangkutan. Keempat, kemamputerimaan. Penilaian prestasi kerja 
dapat diterima oleh seluruh karyawan yang ada di dalam perusahaan, baik oleh 
                                                 
12
 Dessler G, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta : Prenhallindo, 1997), h. 27 
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penilai maupun oleh yang dinilai. Terakhir, praktis, yaitu penilaian prestasi kerja 
hendaknya mudah digunakan dan dimengerti baik oleh penilai maupun yang dinilai. 
1. Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Adapun tujuan dan manfaat dari penilaian prestasi kerja adalah sebagai berikut : 
1. Perbaikan kinerja. 
Umpan balik pelaksanaan kerja bermanfaat bagi karyawan, manajer dan 
departemen personalia dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki 
kinerja. 
2. Penyesuaian kompensasi. 
Penilaian prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 
3. Keputusan penempatan. 
Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada prestasi 
kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk 
penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu. 
4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
Prestasi yang buruk mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian 
juga, setiap karyawan hendaknya selalu mampu mengembangkan diri. 
5. Perencanaan dan pengembangan karir. 
Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan keputusan tentang karir 
spesifik karyawan.  
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6. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing. 
Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau kelemahan 
prosedur staffing departemen personalia. 
7. Ketidak-akuratan informasional. 
Suatu prestasi kerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam 
informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dalam sistem 
manajemen personal. 
8. Kesalahan rancangan pekerjaan. 
Prestasi kerja yang buruk merupakan suatu gejala dari rancangan pekerjaan 
yang keliru. 
9. Kesempatan kerja yang sama. 
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan 
penempatan internal diambil tanpa adanya perbedaan. 
10. Tantangan-tantangan eksternal. 
Terkadang penilaian prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar 
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi keuangan atau masalah-
masalah yang berhubungan dengan pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi 
departemen personalia dapat menawarkan bantuan. 
11. Umpan balik pada SDM. 
Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi mengindikasikan bagaimana 
baiknya fungsi departemen SDM yang diterapkan. 
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2. Elemen-elemen Sistem Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja seharusnya dapat memberikan gambaran akurat kinerja 
seorang pegawai, yang dapat dijadikan sebagai sumber informasi. Pendekatan penilaian 
prestasi kerja dapat menggunakan standar prestasi kerja dan standar ukuran prestasi 
kerja. Dalam pelaksanaan penilaian prestasi kerja terdapat 7 (tujuh) elemen sistem 
penilaian kerja yang dibutuhkan yaitu : (1). Keputusan SDM, (2). kinerja karyawan, 
(3). penilaian kinerja, (4). ukuran kinerja, (5). standar kinerja, (6). umpan balik, (7). 
catatan karyawan
13
.   
3. Hambatan-hambatan dalam Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Mangkuprawira, faktor-faktor yang menghambat dalam penilaian 
prestasi kerja adalah: 
1. Kendala hukum/legal. 
Penilaian prestasi kerja harus bebas dari diskriminasi tidak sah atau 
tidak legal. Apapun format penilaian prestasi kerja yang digunakan oleh 
departemen SDM harus sah dan dapat dipercaya.  
Jika hal tersebut tidak dipenuhi, keputusan penempatan mungkin ditentang 
sebab melanggar hukum ketenagakerjaan atau hukum lainnya. Keputusan yang 
tidak tepat mungkin dapat terjadi kasus pemecatan yang diakibatkan 
kelalaian. Kelalaian juga dapat muncul ketika keputusan pemberhentian 
 
                                                 
13Syafri Mangkuprawira, op.cit, h 225-228. 
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sementara, penurunan pangkat atau kegagalan dalam promosi. Oleh karena 
itu, setiap keputusan hendaknya obyektif dan sesuai dengan hukum. 
2. Bias oleh penilai/penyelia. 
Setiap masalah yang didasarkan pada ukuran subjektif adalah peluang 
terjadinya bias. Bentuk-bentuk bias pada umumnya terjadi adalah : 
a. Hallo effect. 
Hallo Effect terjadi ketika pendapat pribadi penilai (penyelia) 
mempengaruhi pengukuran kinerja baik dalam arti positif maupun negatif. 
Kecenderungan penilai memberikan penilaian negatif terhadap orang yang 
tidak disenanginya. Sebaliknya jika seorang penyelia menyukai seorang 
karyawan yang sedang dinilai secara obyektif, karyawan yang dinilai 
seharusnya memperoleh penilaian positif. 
b. Kesalahan kecenderungan terpusat. 
Beberapa penilai tidak suka menempatkan karyawan ke posisi ekstrim 
dalam arti karyawan yang dinilai sangat positif atau sangat negatif. Para 
penilai cenderung mengambil jalan tengah, yaitu dengan memberikan nilai 
yang agak merata bagi para karyawan yang dinilainya. Penilaian demikian 
sering dihindari bahwa berlaku tidak obyektif, karena yang berprestasi 
tinggi akan merasa diperlakukan tidak adil dan dirugikan, sedangkan yang 
berprestasi rendah memperoleh penghargaan yang tidak wajar. 
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c. Bias terlalu lunak dan terlalu keras. 
Bias karena terlalu lunak terjadi ketika penilai cenderung begitu mudah 
dalam mengevaluasi kinerja karyawan. Penilai melihat semua kinerja 
karyawannya bagus dan menilai dengan baik. Bias yang terlalu keras 
karena penilai yang terlalu ketat dalam mengevaluasi karyawan. Sifat 
terlalu dan bersikap terlalu keras biasanya terjadi jika standar kinerja yang 
digunakan tidak jelas. 
d. Bias karena penyimpangan lintas budaya. 
Setiap penilai mempunyai harapan tentang tingkah laku manusia yang 
didasarkan pada kulturnya. Ketika seorang penilai diharuskan untuk 
menilai dari karyawan yang berbeda kulturnya, mereka mungkin 
menerapkan budayanya terhadap karyawan tersebut. 
e. Prasangka pribadi. 
Sikap tidak suka seorang penilai terhadap sekelompok orang tertentu dapat 
mengaburkan hasil penilaian seorang karyawan. Misalnya, seorang 
penyelia memberikan nilai yang rendah kepada karyawan wanita yang 
ternyata mampu berprestasi dalam melaksanakan pekerjaan tertentu yang 
secara tradisional dipandang sebagai pekerjaan pria. Atau seseorang yang 
meskipun prestasi kerjanya sangat memuaskan, mendapat penilaian 
prestasi negatif hanya karena karyawan yang bersangkutan berprilaku 
yang berbeda dari prilaku yang dibenarkan oleh kultur dimana penyelia 
dibesarkan. 
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f. Pengaruh kesan terakhir. 
Ketika penilai diharuskan menilai kinerja karyawan pada masa lampau, 
kadang-kadang penilai mempersepsikan dengan tindakan karyawan pada 
saat ini yang sebetulnya tidak berhubungan dengan kinerja masa lampau. 
Jadi kinerja karyawan dinilai berdasarkan penampilan karyawan saat 
sekarang yang masih diingat oleh penilai. 
3. Mengurangi bias penilaian. 
Bias penilaian dapat dikurangi melalui standar penilaian dinyatakan 
secara jelas, pelatihan, umpan balik, dan pemilihan teknik penilaian kinerja 
yang sesuai. Pelatihan untuk penilai perlu melibatkan tiga hal : 
a. Penyimpangan dan penyebab mereka harus diterangkan. 
b. Peran penilaian kinerja dalam pengambilan keputusan terhadap karyawan 
harus diterangkan untuk menjaga kenetralan dan objektivitas. 
c. Dengan bantuan departemen SDM menemukan dan menggunakan teknik 
penilaian yang dipandang paling tepat, baik yang berorientasi pada prestasi 
kerja di masa lalu maupun yang ditujukan kepada kepentingan perusahaan 
dimasa depan. 
 
 
 
 
20 
 
 
4. Metode-metode Penilaian Prestasi Kerja 
Mangkuprawira mengemukakan bahwa metode penilaian prestasi kerja 
dibagi menjadi dua bagian yaitu metode berorientasi masa lalu dan metode 
berorientasi pada masa depan
14
. 
1. Penilaian prestasi kerja berorientasi pada masa lalu. 
Metode penilaian prestasi kerja berorientasi pada masa lalu dilakukan dengan 
cara mengevaluasi kinerja karyawan/pegawai di masa lalu, sehingga 
karyawan/pegawai memperoleh umpan balik atas kinerjanya. Teknik-teknik 
penilaian ini terdiri dari : 
a. Rating scale (skala penilaian). 
Pada metode ini, evaluasi subyektif dilakukan oleh penilai yaitu atasan 
langsung terhadap prestasi kerja karyawan dengan skala tertentu dari nilai 
rendah sampai dengan nilai tertinggi. Bentuk penilaian prestasi kerja yang 
paling tua dan yang paling sering digunakan. 
b. Checklist. 
Metode ini dilakukan oleh atasan langsung, yang bertujuan untuk 
mengurangi beban penilai karena tinggal memilih kalimat pernyataan yang 
menggambarkan karakteristik dan prestasi kerja karyawan. Pembobotan 
dilakukan pada item agar hasil penilaian dapat dikuantifikasikan. 
 
                                                 
14Syafri Mangkuprawira, op.cit, h 229-233. 
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c. Metode Peristiwa Kritis. 
Merupakan metode penilaian yang mendasarkan pada catatan-catatan 
penilai mengenai perilaku karyawan yang sangat baik atau sangat buruk 
sekalipun dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerjanya. 
d. Metode Peninjauan Lapangan. 
Wakil ahli departemen personalia turun ke lapangan dan membantu para 
penyelia dalam penilaian kerja. 
e. Tes dan Observasi. 
Para karyawan/pegawai akan di tes pengetahuan dan keterampilannya dalam 
bentuk tes tertulis atau peragaan keterampilan. 
f. Metode Evaluasi Kelompok. 
 Pada metode ini terdiri dari tiga metode. Pertama, metode ranking, yaitu 
penilaian dilakukan dengan membandingkan karyawan/pegawai yang satu 
dengan karyawan/pegawai yang lainnya untuk menentukan siapa yang 
paling baik kinerjanya. Kedua, Grading atau forced distribution. Pada 
metode ini, penilaian dilakukan dengan memisahkan karyawan ke dalam 
klasifikasi yang berbeda, dimana setiap klasifikasinya memiliki proporsi 
tertentu. Ketiga, Point allocation method, dimana penilai diberikan sejumlah 
nilai total untuk dialokasikan diantara para karyawan dalam kelompok. 
2. Penilaian prestasi kerja berorientasi pada masa depan. 
Metode penilaian prestasi kerja berorientasi masa depan memusatkan prestasi 
pada masa yang akan datang melalui penilaian potensi karyawan/pegawai 
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dan penetapan sasaran kerja yang sesuai dengan jabatan karyawan/pegawai. 
Metode ini terdiri dari : 
a. Penilaian diri. 
      Teknik evaluasi ini berguna untuk melanjutkan pengembangan diri. 
Apabila karyawan/pegawai menilai dirinya sendiri, perilaku defensif 
cenderung tidak terjadi, sehingga upaya perbaikan diri juga cenderung 
dilaksanakan. 
b. Penilaian psikologis. 
      Penilaian dengan metode ini pada umumnya terdiri dari wawancara 
mendalam, tes-tes psikologi, diskusi dengan atasan langsung, dan review 
evaluasi-evaluasi lainnya. Penilaian psikologis, biasanya dilakukan oleh 
para psikolog, terutama digunakan untuk menilai potensi 
karyawan/pegawai diwaktu yang akan datang. Evaluasi terhadap intelektual, 
emosi, motivasi karyawan/pegawai dan karakteristik hubungan pekerjaan 
lainnya sebagai hasil penilaian diharapkan bisa membantu untuk 
memperkirakan prestasi kerja diwaktu yang akan datang. Penilaian 
dilakukan terhadap intelektual, emosi, motivasi karyawan/pegawai dan 
karakteristik-karakteristik lainnya yang berhubungan dengan pekerjaannya. 
c.   Teknik pusat penilaian. 
Metode ini dilakukan dengan membentuk tim penilai khusus. Untuk 
mengindentifikasi keahlian manajemen diwaktu yang akan datang, banyak 
perusahaan besar mempunyai pusat-pusat penilaian. Assessment centers adalah 
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suatu bentuk penilaian karyawan/pegawai yang distandarisasikan dimana 
tergantung pada berbagai tipe penilaian dari penilai. Penilaian ini bisa 
meliputi wawancara mendalam, tes-tes psikologi, diskusi kelompok 
simulasi, dan sebagainya untuk mengevaluasi potensi karyawan diwaktu yang 
akan datang. 
d.  Pendekatan management by objective. 
Bahwa setiap karyawan dan penyelia secara bersama-sama menetapkan 
tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja diwaktu yang akan 
datang.Kemudian dengan menggunakan sasaran tersebut, penilaian prestasi 
kerja dilakukan secara bersama pula. 
Menurut Rivai, manajemen berdasarkan Management By Objective 
(MBO) adalah suatu bentuk penilaian dimana karyawan dan penyelia bersama-sama 
menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja diwaktu yang akan 
datang. Metode ini lebih mengacu pada pendekatan hasil. 
Metode ini sebagai sebuah program dimana manajemen yang melibatkan 
karyawan/pegawai dalam pengambilan keputusan untuk menentukan sasaran-sasaran 
yang hendak dicapai,yang dapat dilakukan melalui prosedur: atasan 
menginformasikan tujuan yang akan dicapai unit kerjanya yang merupakan 
terjemahan dari tujuan yang lebih atas, tentunya dengan tantangan-tantangan yang 
mungkin dihadapi dalam pencapaian tujuan tersebut. Kemudian, setiap individu 
menentukan tujuan masing-masing yang dibicarakan dengan atasan dalam periode waktu 
tertentu, berikut tantangan tersebut. Dalam proses pencapaian tersebut, atasan dapat 
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membantu dalam bentuk memberi umpan balik. Pada akhir periode yang ditentukan, 
atasan dan bawahan melakukan evaluasi tentang pencapaian tersebut. Proses penilaian 
prestasi kerja berdasarkan metode ini dapat dilihat pada Gambar 1: 
 
Karyawan                      Karyawan    
 Pemberian pekerjaan 
     Rencana kerja 
     Periode kerja 
  Penilaian kinerja 
Wawancara penilaian : 
a. Prestasi yang dicapai. 
b. Faktor-faktor yang berpengaruh. 
c. Potensi karir jangka pendek. 
d. Gagasan masa depan. 
e. Pemberian pekerjaan 
f. Saran pengembangan 
                                                 Pemberian pekerjaan 
Gambar 1. Tahap utama penilaian prestasi kerja metode MBO (Rivai, 2006)
15
. 
 
5. Proses Penilaian Prestasi Kerja 
Proses Penilaian Prestasi Kerja dapat dilakukan sesuai dengan kebutuhan atau 
menurut kondisi pekerjaan ataupun kondisi perusahaan, ada 4 (empat) langkah yang 
bisa dilakukan dalam proses penilaian  adalah:  
                                                 
15 Veitzel Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan.(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 
2006), h 35-38. 
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a. Bagi pekerjaan yang bersifat sementara atau harus diselesaikan dalam waktu 
yang relatif pendek, penilaian prestasi kerja dilakukan menjelang atau segerah 
setelah pekerjaan itu diselesaikan. 
b. Untuk pekerjaan dalam jangka lama, seperti unit-unit dalam suatu perusahaan 
atau organisasi, penilaian prestasi kerja dilakukan secara rutin periodik. 
c. Penilaian prestasi kerja dapat dilakukan secara khusus pada saat tertentu bila 
dirasakan timbul masalah atau penyimpangan sehingga perlu melakukan 
tindakan korektif. 
d. Untuk program-program organisasi dan kepegawaian penilaian prestasi kerja 
dapat dilakukan dengan cara rotasi,promosi,analisis jabatan dan perencanaan 
karier
16
. 
6. Syarat-syarat dan pihak penilai 
Dalam menentukan siapa yang melakukan penilaian merupakan suatu masalah 
pokok dalam proses penilaian karena penetapan penilaian ini erat sekali hubungannya 
dengan persoalan apakah hasil penilaian itu objektif atau tidak.  
Menurut Hasibuan, penetapan appraiser (penilai) yang berkualitas sangat sulit 
karena harus memiliki syarat-syarat sebagai berikut : 
1. Penilai harus jujur,adil,objektif dan mempunyai pengetahuan mendalam 
tentang unsur-unsur yang akan dinilai supaya penilaiannya sesuai dengan 
realitas atau fakta yang ada. 
2. Penilai hendaknya mendasarkan penilaiannya pada right or wrong (benar atau 
                                                 
16 Payaman  J. Simanjuntak, Manajemen dan Evaluasi Kinerja ( Jakarta: FE UI, 2005), h. 122-123 
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salah), baik atau buruknya terhadap unsur-unsur yang dinilai sehingga 
penilaiannya jujur, adil, dan objektif. 
3. Penilai harus mempunyai authority (kewenangan) formal supaya mereka dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik
17
. 
Syarat penyelia (penilai) menurut Simanjuntak adalah : 
1. Yang dapat berfungsi sebagai penilai dalam penilaian prestasi kerja, ialah : 
atasan (atasan langsung, atasan tidak langsung), dan bawahan langsung (jika 
karyawan yang dinilai mempunyai bawahan langsung). 
2. Pada umumnya karyawan hanya dinilai oleh atasannya (baik oleh atasan 
langsung maupun tidak langsung). Penilaian oleh rekan dan oleh bawahan 
hampir tidak pernah dilaksanakan kecuali keperluan riset. 
3. Karyawan berada dalam keadaan yang sangat tergantung kepada 
atasannya,jika penilaian prestasi kerja hanya dilakukan oleh atasan 
langsungnya15. Atasannya dapat berlaku seolah-olah sebagai dewa yang 
menentukan nasib karyawannya. Untuk menghindari atau meringankan 
keadaan ketergantungan tersebut dilakukan beberapa usaha lain dengan 
mengadakan penilaian prestasi kerja yang terbuka (penilaian atasan 
dibicarakan dengan karyawan yang dinilai) atau dengan menambah jumlah 
atasan yang menilai prestasi kerja karyawan (biasanya atasan dari atasan 
langsung berfungsi sebagai penilai kedua). 
 
                                                 
17Malayu Hasibuan, op.cit, h. 34 
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7. Tolok Ukur Penilaian 
Tingkat pencapaian pelaksanaan tugas seseorang atau kelompok orang 
membutuhkan tolok ukur sebagai pembanding atau alat ukur. Tolok ukur dapat berbeda 
sesuai dengan sifat pekerjaan atau jabatan masing-masing, adapun tolok ukur yang 
dimaksud menurut Simanjuntak sebagai berikut: 
a. Mengacu pada sasaran/target yang telah dirumuskan dalam rencana kerja 
b. Mengacu pada standar umum baik yang ditetapkan oleh lembaga resmi 
maupun ketentuan dari tingkat pusat. 
c. Mengacu pada standar khusus yang telah dirumuskan. 
d. Mengacu pada uraian tugas/uraian jabatan 
e. Mengacu pada visi dan misi organisasi 
Masing-masing tolok ukur tersebut pada dasarnya mempunyai dimensi 
kualitas,kuantitas,waktu/kecepatan, nilai, biaya, presentasi/indeks yang menggunakan 
sistem pembobotan18.   
8. Pemanfaatan Hasil Penilaian Prestasi Kerja 
Hasil penilaian prestasi kerja menunjukkan kondisi atau posisi perusahaan 
yang merupakan hasil kerja individu. Hasil penilaian prestasi kerja menurut 
Simanjuntak dapat dimanfaatkan untuk peningkatan kinerja, pengembangan sumber 
daya manusia, pemberian kompensasi, program peningkatan produktivitas, program 
kepegawaian, dan menghindari perlakuan diskriminasi19. 
                                                 
18Payaman  J. Simanjuntak, op.cit., h. 142-148 
 
19Payaman J. Simanjuntak, op.cit h. 115-117 
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C. Promosi Jabatan 
Setiap karyawan pasti menginginkan promosi. Ia memandangnya sebagai 
penghargaan atas kinerja yang telah dilakukannya. Kinerjanya itu dibuktikan dengan 
prestasi kerja yang tinggi dalam menjalankan tugas dan kewajibannya sesuai dengan 
jabatan yang ia pegang dan juga sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi yang 
dimiliki karyawan untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi20.  
Istilah promosi jabatan berarti kemajuan, dimana sebuah promosi dapat terjadi 
ketika seorang karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke posisi yang lain yang 
lebih tinggi dalam hal pembayaran gaji, tanggung jawab dan atau tingkat status 
keorganisasiannya21. 
1. Tujuan dan Manfaat Promosi Jabatan 
Promosi jabatan bertujuan untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan 
jasa yang semakin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi; menimbulkan 
kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan 
yang semakin besar, merangsang karyawan agar bekerja lebih bergairah bersemangat, 
dan berdisiplin sehingga produktivitasnya akan meningkat22. Menurut Mangkuprawira, 
promosi jabatan memiliki manfaat baik bagi perusahaan maupun karyawan, antara 
lain. 
                                                 
20Setiawati, L. Analisis Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi Jabatan Karyawan PT. PLN (Persero) 
APJ Cimahi. Skripsi pada Departemen Manajemen, (Bogor :Fakultas Ekonomi dan Manajemen, Institut Pertanian 
Bogor, 2005). h. 54 
 
21Syafri Mangkuprawira, op.cit., h. 196 
 
22Malayu Hasibuan, op.cit, h. 56 
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1. Promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan kemampuan 
karyawan untuk memperluas usahanya. 
2. Promosi dapat mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik. 
Karyawan umumnya berupaya melakukan pekerjaan sebaikmungkin jika 
mereka percaya bahwa kinerja tinggi mengarah pada adanya promosi. 
3. Terdapat korelasi signifikan antara kesempatan untuk kenaikan pangkat dan 
tingkat kepuasan kerja. 
2. Dasar-dasar Promosi Jabatan 
Menurut Hasibuan, dasar-dasar promosi jabatan dibagi menjadi tiga. Pertama, 
pengalaman (senioritas). Promosi ini didasarkan kepada masa kerja dan 
pengalaman yang dimiliki oleh karyawan. Biasanya karyawan yang memiliki masa 
kerja yang cukup lama akan memiliki pengalaman yang lebih banyak. Kedua, 
kecakapan. Karyawan yang memiliki kecakapan mendapat prioritas untuk 
dipromosikan kepada jabatan yang lebih tinggi. Kecakapan yang dimaksud, adalah 
kecakapan dalam hal pelaksanaan prosedur kerja yang praktis, teknik-teknik khusus 
dan disiplin ilmu pengetahuan; kecakapan dalam menyatukan dan menyelaraskan 
elemen-elemen yang terkait dalam penyusunan kebijakan manajemen dan kecakapan 
dalam memberikan motivasi secara langsung. Ketiga, kombinasi pengalaman dan 
kecakapan. Promosi ini didasarkan kepada lamanya dinas, ijazah pendidikan formal 
yang dimiliki dan hasil ujian kenaikan golongan. 
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3. Syarat-syarat Promosi Jabatan 
Hasibuan, syarat-syarat promosi jabatan terdiri dari jujur pada diri sendiri, 
bawahan serta perjanjian dalam menjalankan jabatan yang dipegangnya; disiplin kepada 
diri sendiri, tugas-tugas dan mentaati peraturan yang berlaku; mencapai prestasi kerja 
baik secara kualitatif maupun kuantitatif yang dapat dipertanggungjawabkan; mampu 
bekerjasama dengan rekan kerjanya baik secara vertikal maupun horizontal; memiliki 
kecakapan, daya kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan 
kepadanya; kemampuan memimpin dan memotivasi bawahannya dan mampu 
berkomunikasi secara efektif dengan rekan kerjanya baik secara vertikal maupun 
horizontal. 
4. Jenis-jenis Promosi Jabatan 
Menurut Hasibuan,terdapat 4 jenis promosi jabatan,yaitu : promosi 
sementara, promosi tetap, promosi kecil dan promosi kering. 
1. Promosi sementara. 
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara karena adanya 
jabatan kosong yang harus diisi. 
2 Promosi tetap. 
Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih 
tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk dipromosikan. 
Sifat promosi ini adalah tetap. 
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3. Promosi kecil. 
Menaikkan jabatan seseorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit 
dipindahkan ke jabatan yang sulit meminta keterampilan tertentu, tetapi tidak 
disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung jawab dan gaji. 
4. Promosi kering. 
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya yang lebih tinggi disertai dengan 
peningkatan pangkat, wewenang dan tanggung jawab tetapi tidak disertai 
dengan kenaikan gaji atau upah. 
D. Kerangka Pikir 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) Badan Pusat Statistik Kabupaten 
Jeneponto menyadari bahwa sumber daya manusia (SDM) sangat berperan penting 
dalam melaksanakan aktivitas kegiatan organisasi. Oleh karena itu, manajemen 
sumber daya manusia  (MSDM)  Badan Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto berusaha 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia  (SDM) dengan cara melakukan penilaian 
prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja mencakup proses penilaian prestasi kerja, pihak-
pihak yang menilai, dan pemanfaatan penilaian prestasi kerja karyawan dalam 
perusahaan. Penilaian prestasi kerja merupakan sarana untuk memberikan umpan 
balik bagi pihak manajemen dan karyawan atas upaya mereka. Promosi jabatan adalah 
perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility pegawai ke jabatan yang 
lebih tinggi di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan 
penghasilannya semakin besar.  
 
32 
 
 
Analisis Linear Sederhana  
 
Manajemen 
Badan Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto 
 
Hasil Penelitian 
Rekomendasi 
Berdasarkan uraian diatas, promosi jabatan kerja yang diberikan oleh Badan 
Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto kepada pegawainya diperoleh berdasarkan 
penilaian prestasi kerjanya. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan pada Kantor Badan Pusat Statistik 
Kabupaten Jeneponto. Adapun Alur pemikiran ini dapat dilihat pada Gambar 2: 
 
 
 
 Prestasi kerja (X) 
  
           
Promosi Jabatan (Y) 
 
 
        
 
 
 
Gambar 2 : Kerangka Fikir 
 
E.  Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah diduga bahwa penilaian prestasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan pegawai pada kantor Badan Pusat 
Statistik Kabupaten Jeneponto. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian deskriftif dengan menggunakan data 
kualitatif yang merupakan persepsi atau pendapat dari responden/pegawai. 
B. Waktu dan Tempat Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten 
Jeneponto Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian direncanakan sekitar 4 bulan, mulai bulan Juli sampai 
dengan November 2011.  
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah sebagai himpunan (yang lengkap dan sempurna) dari semua unit 
observasi dalam suatu penelitian
23.
 Selanjutnya Nur Indriantoro  menyatakan bahwa 
populasi adalah sekelompok orang, kejadian, atau segala sesuatu yang mempunyai 
                                                 
23 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kuantitatif dan R & D  (Bandung: Alfabeta, 2009) h.7 
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karakteristik tertentu24. Sendangkan Ine I Amirman menyatakan bahwa populasi 
adalah semua objek yang diteliti, baik berupa orang, benda, nilai, dan kejadian
25
.  
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pimpinan dan pegawai Badan 
Pusat Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto sebanyak 20 sampel. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari keseluruhan populasi yang menjadi objek 
sesungguhnya dari suatu penelitian. Dengan demikian penarikan sampel harus 
mewakili jumlah serta karakteristik populasi26. 
Penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling 
yaitu pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan wilayah yang terdapat dalam 
populasi27. Sehingga sampel dalam penelitian ini sebanyak 20 sampel yang 
merupakan representatif dari kategori unit kerja, jenis kelamin, pendidikan, usia, dan 
status pegawai Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto. 
D. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan 
data sekunder yang terdiri dari: 
                                                 
24 Nur Indriantoro, Metodologi Penelitian Bisnis (Yogyakarta: BPFE, 2002) h.115 
25 Ine I Amirman Yousda, Penelitian dan Statistik Pendidikan  (Cetakan Satu; Jakarta: Bumi Aksara, 
1993), h. 134. 
26 Suharsimi Arikunto, op.cit, h. 108 
27 Moleong, Lexy J. Metodologi Penelitian Kualitatif. (Bandung: Remaja Rosdakarya Offset. 2001), h. 
49 
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1. Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari obyek penelitian 
lapangan atau peninjauan langsung dengan melalukan wawancara terhadap 
pimpinan dan pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Jeneponto. Hal ini 
dilakukan agar dapat memperoleh data untuk menunjang penelitian lebih lanjut.  
2. Data sekunder diperoleh dari laporan perusahaan dan literatur-literatur yang 
relevan. Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah dan 
dipublikasikan. Data yang digunakan bersumber dari internal perusahaan dan 
eksternal perusahaan. Data internal merupakan data yang diperoleh dari dalam 
perusahaan, tempat penelitian dilakukan. Sedangkan data eksternal merupakan 
data yang diperoleh dari luar perusahaan28. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Sumber data utama dalam penelitian kualitatif adalah kata-kata dan tindakan 
selebihnya adalah data tambahan seperti dokumen dan lain-lain29. Metode 
pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini antara lain: 
1. Penelitian Pustaka (liberary research) adalah suatu teknik pengumpulan data 
teoritis dengan cara menelaah buku literature dan bahan pustaka lainnya yang 
berkaitan dengan masalah penelitian. 
2. Penelitian Lapangan (field research) terdiri dari:  
 
                                                 
28 Umar, H. Riset Sumber Daya Manusia dalam Organisasi (Jakarta:PT Gramedia Pustaka Utama, 
2003) h 25.  
 
29 Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian (cetakan keenam, Jakarta : Renika Cipta, 2003) h. 109  
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a) Metode Wawancara  
Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu yang dilakukan 
oleh dua pihak yaitu pewawancara  yang mengajukan pertanyaan dan yang 
diwawancarai memberikan jawaban atas pertanyaan itu. Interviewer 
diharapkan untuk memberikan keterangan-keterangan yang diajukan oleh 
interviewer kepadanya kadang-kadang orang yang diwawancarai. juga 
mengajukan pertanyaan kepada pewawancara
30
. Adapun informan yang 
akan diwawancarai dalam penelitian ini adalah pimpinan Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto.  
b) Kuesioner 
Kuesioner, dalam menggunakan teknik kuesioner ini adalah teknik 
pengumpulan data dengan cara membagikan pertanyaan tertulis kepada 
responden untuk diisi oleh responden. Adapun informan yang akan 
diberikan kuesioner dalam penelitian ini adalah pengawai Badan Pusat 
Statistik (BPS) Kabupaten Jeneponto. Daftar pertanyaan pada kuesioner 
dapat dilihat pada Lampiran. Jawaban responden terhadap kuesioner dinilai 
dengan menggunakan skala Likert, adapun langkah-langkah untuk 
membuat skala Likert sebagai berikut : 
a. Kumpulkan sejumlah pertanyaan yang sesuai dengan sikap yang akan 
diukur dan dapat diidentifikasikan dengan jelas . 
                                                 
30
 Umar, H. op.cit, h 60. 
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b. Berikan pernyataan-pernyataan di atas kepada sekelompok responden 
untuk diisi dengan benar. 
c. Respon dari tiap pernyataan dihitung dengan cara menjumlahkan 
angka-angka dari setiap pernyataan sedemikian rupa sehingga respon  
yang berada pada posisi yang sama akan menerima secara konsisten 
nilai angka yang sama. 
d. Mencari pernyataan-pernyataan yang tidak dapat dipakai dalam 
penelitian, jika terdapat : pernyataan yang tidak diisi lengkap 
oleh responden dan pernyataan yang secara totalnya responden tidak 
menunjukkan korelasi yang substansial dengan nilai totalnya. 
Pernyataan-pernyataan hasil saringan akhir akan membentuk skala Likert 
yang dapat dipakai untuk mengukur skala sikap. Informasi yang diperoleh dengan skala 
Likert berupa skala pengukuran ordinal, sebagai hasil yang diperoleh hanya dapat 
dibuat rangking tanpa dapat diketahui berapa besarnya selisih satu tanggapan ke 
tanggapan lainnya. Berikut tabel bobot penelitian (dengan bobot tertentu pada setiap 
pertanyaan). 
Tabel 1. Skala pengukuran yang digunakan : 
Bobot Nilai Jawaban Responden 
5 Sangat Setuju 
4 Setuju 
3 Kurang Setuju 
2 Tidak Setuju 
1 Sangat Tidak Setuju 
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Pilihan jawaban Responden kemudian diolah dengan menggunakan 
program SPSS. 
F. Teknik Analisis Data 
Untuk menganalisis data maka digunakan Metode Analisis Regresi Linear 
sederhana dengan rumus sebagai berikut : 
Y = a + bx 
Keterangan: 
Y  : Promosi Jabatan  
X : Prestasi Kerja 
        a = Koefisien Regresi Parsial (Parameter)  
        b = Konstanta  
setelah seluruh kuesioner terkumpul, selanjutnya adalah memberi bobot nilai 
(scoring) terhadap setiap tanggapan responden, kemudian mengentrynya dengan 
menggunakan program SPSS.  
G. Instrumen Penelitian  
Suatu instrumen penelitian harus reliable (dapat diandalkan), instrument 
dikatakan reliable/andal jika alat tersebut menghasilkan hasil-hasil yang konsisten, 
dengan baik pada waktu yang berbeda dengan kondisi yang berbeda. Adapun 
instrument yang digunakan untuk menguji pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap 
promosi jabatan dapat mengunakan Uji R, Uji t, Uji Validitas, Uji Reliabilitas31. 
                                                 
31 Azwar, Reliabilitas dan Validitas, (Edisi ketiga; Jakarta : Pustaka Pelajara, 2002), h.67. 
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1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi merupakan persentase total variasi dari variable yang 
berkisar antara 0 sampai 1, artinya jika R
2
 mendekati 1 membuktikan variasi 
variabel dependent dapat dibuktikan oleh variasi indevendent, sebaliknya jika 
nilai R
2
 mendekati 0, maka variasi dari variabel dependen tidak dapat dibuktikan 
oleh variabel independen. 
2. Uji t yaitu berfungsi untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara parsial. Adapun langkah-langkah dalam 
melakukan uji t dapat menggunakan rumus: 
n - 2 
th = _______ 
           1 – r2 
 Dimana : 
  th = t hitung 
  r  = koefisien regresi 
  n = jumlah sampel 
Adapun cara menentukan keputusan hipotesis dapat diketahui jika nilai t 
hitung > t table maka h0 ditolak dan h1 diterima berarti b1 mempunyai 
pengaruh terhadap variabel terikat (Y),  jika t hitung < t table maka h1 ditolak 
dan h0 diterima berarti b1 mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (Y). 
3. Uji Validitas 
Menurut Sugiyono corrected item total corelation merupakan korelasi antar skor 
total item, dengan cara mengkolsultasikan nilai r kritis, jika r hitung > r kritis 
maka instrumen dinyatakan valid. 
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4. Uji Reliabilitas 
Instrumen dikatakan reliable apabila dipergunakan beberapa kali untuk 
mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Teknik yang 
digunakan untuk uji reabilitas dengan menggunakan alpha cronbach yaitu 
mengelompokkan item-item menjadi dua atau beberapa belahan, apabila r hit > 
0,18 maka data penelitian dianggap cukup baik dan reliabel untuk digunakan.  
H. Defenisi Operasional 
1. Pengertian Prestasi Kerja 
      Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melakukan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan pada 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan waktu. Prestasi kerja juga 
merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu, kemampuan dan minat seorang 
pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran, 
serta tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas, maka 
semakin besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan. Selanjutnya 
Menurut Mangkuprawira definisi penilaian prestasi kerja adalah sebagai proses 
yang dilakukan perusahaan/instansi dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan 
seseorang. 
2. Pengertian Promosi Jabatan 
Promosi jabatan berarti kemajuan, dimana sebuah promosi dapat terjadi ketika 
seorang karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke posisi yang lain yang lebih 
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tinggi dalam hal pembayaran gaji, tanggung jawab dan atau tingkat status 
keorganisasiannya. 
3. Tujuan dan Manfaat Hasil Penelitian. 
Manfaat hasil penilaian adalah dampak positif yang diberikan dari 
penilaian prestasi kerja seperti perbaikan prestasi kerja, pengembangan pegawai, 
keputusan kompensasi, keputusan pelatihan, keputusan karir dan sarana 
karyawan untuk mendapatkan umpan balik dari perusahaan/instansi. Selain itu 
penilaian prestasi kerja untuk dapat mengetahui kekuatan dan kelemahan 
karyawan. 
 
BAB IV 
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
 
A. Sejarah Singkat Kabupaten Jeneponto 
Penetapan Hari Jadi Jeneponto sebagai salah satu Kabupaten di Provinsi 
Sulawesi Selatan merupakan waktu yang cukup panjang dan melibatkan 
banyak tokoh di daerah ini. Kajian dan berbagai peristiwa penting melahirkan 
beberapa versi mengenai waktu yang paling tepat untuk dijadikan sebagai Hari 
Jadi Jeneponto. 
Kelahiran adalah suatu proses yang panjang, yang merupakan momentum 
awal dan tercatatnya sebuah sejarah Bangsa, Negara, dan Daerah. Oleh karena 
itu, kelahiran tersebut memiliki makna yang sangat dalam bagi peradaban 
manusia. 
Jeneponto merupakan salah satu kabupaten di Provinsi Sulawesi Selatan, 
yang terletak di bagian selatan, tumbuh dengan budaya dan peradaban 
tersendiri seiring dengan perubahan dan perkembangan zaman. Menyadari 
perlunya kepastian akan Hari Jadi Jeneponto, maka dilakukan beberapa upaya 
dengan melibatkan berbagai elemen di daerah ini melalui seminar –seminar 
yang dilaksanakan secara terpadu. 
Dari pemikiran yang berkembang dalam pelaksanaan seminar tersebut, 
diharapkan bahwa kriteria yang paling tepat untuk menetapkan Hari Jadi 
Jeneponto adalah berdasarkan pertimbangan historia, sosio-kultural, dan 
struktur pemerintahan, baik pada masa pra dan pasca kemerdekaan Republik 
Indonesia, maupun pertimbangan eksistensi dan norma-norma serta simbol-
simbol adat istiadat yang dipegang teguh, dan dilestarikan oleh masyarakat 
dalam meneruskan pembangunan. 
 
Selanjutnya, penelusuran tersebut menggunakan dua pendekatan yaitu 
tanggal, bulan, dan tahun menurut teks dan tanggal kejadiannya, serta 
pendekatan dengan mengambil tanggal-tanggal, bulan-bulan maupun tahun-
tahun yang mempunyai makna-makna penting yang bertalian dengan lahirnya 
suatu daerah, yang dianggap merupakan puncak kulminasi peristiwa-peristiwa 
yang pernah terjadi. 
Adapun alternatif yang digunakan terhadap kedua pendekatan tersebut di 
atas yaitu: 
Pertama: 
a. November 1863, adalah tahun berpisahnya antara Bangkala dan Binamu dengan 
Laikang. Ini membuktikan jiwa patriotisme Turatea melakukan perlawanan 
yang sangat gigih terhadap pemerintah Kolonial Belanda. 
b. Tanggal 29 Mei 1929 adalah pengangkatan Raja Binamu. Tahun itu mulai 
diangkat “Todo” sebagai lembaga adat yang refresentatif mewakili masyarakat. 
c. Tanggal 1 Mei 1959, adalah berdasarkan Undang-undang No. 29 Tahun 1959 
menetapkan terbentuknya Daerah Tingkat II di Sulawesi Selatan, dan 
terpisahnya Takalar dari Jeneponto. 
Kedua:  
a. Tanggal 1 Mei 1863, adalah bulan dimana Jeneponto menjalani masa-masa 
yang sangat penting yaitu dilantiknya Karaeng Binamu, yang diangkat secara 
demokratis oleh “Toddo Appaka” sebagai lembaga representatif masyarakat 
Turatea. 
b. Mundurnya Karaeng Binamu dari tahta sebagi wujud perlawanan terhadap 
pemerintah kolonial Belanda. 
c. Lahirnya Undang Undang No. 29 Tahun 1959. 
d. Diangkatnya kembali raja Binamu setelah berhasil melawan penjajah Belanda. 
Kemudian tahun 1863, adalah tahun yang bersejarah yaitu lahirnya Afdeling 
Negeri-negeri Turatea setelah diturunkan oleh pemerintah Belanda dan 
keluarnya Laikang sebagai konfederasi Binamu. 
e. Tanggal 20 Mei 1946, adalah simbol patriotisme Raja Binamu (Mattewakkang 
Dg Raja) yang meletakkan jabatan sebagai raja yang melakukan perlawanan 
terhadap pemerintah Belanda. Dengan Demikian penetapan Hari Jadi 
Jeneponto yang disepakati oleh pakar pemerhati sejarah, peneliti, sesepuh dan 
tokoh masyarakat Jeneponto, dari seminar Hari jadi Jeneponto yang 
berlangsung pada hari Rabu, tanggal 21 Agustus 2002 di Gedung Sipitangarri, 
dianggap sangat tepat, dan merupakan keputusan yang dapat 
dipertanggungjawabkan. 
Berdasarkan berbagai kesimpulan di atas, maka Hari jadi Jeneponto 
ditetapkan pada tanggal 1 Mei 1863, dan dikukuhkan dalam peraturan Daerah 
Kabupaten Jeneponto Nomor 1 Tahun 2003 tanggal 25 April 2003. 
B. Sejarah Singkat  BPS .  
1. Masa Hindia Belanda 
Kantor statistic untuk pertama kali didirikan sekitar bulan Februari 1920 
oleh Direktur Pertanian dan Perdagangan (Directeur Van Landbouw 
Nijverheid en Handel) dengan tugas mengumpulkan data Statistik Bea dan 
Cukai dan bernaung dibawah Departemen Landbouw Nijverheid en 
Handel, yang berkedudukan di Bogor. 
 Pada bulan Maret 1923 dibentuk suatu komisi yang bernama komisi 
untuk statistic yang anggotanya merupakan wakil- wakil dari tiap- tiap 
departemen. 
 Selanjutnya, pada tanggal 24 September 1924 pusat kegiatan statistic 
tersebut pindah dari Bogor ke Jakarta dan berganti nama menjadi 
Centraal Kantoor Voor de Statistiek (CKS) atau Kantor Pusat Statistik. 
 
2. Masa Pemerintahan Jepang 
Setelah masa pemerintahan Hindia Belanda berakhir di Tanah Air 
Indonesia ini, pada bulan Juni 1942, CKS beralih ke pemerintahan militer 
Jepang dan kegiatan statistiknya difokuskan untuk memenuhi kebutuhan 
perang (data militer). CKS pun diganti namanya menjadi SHOMUBU 
CHOSAAITSO GUNSEIKANBU. Namun lembaga ini hanya bertahan 
hingga tahun 1945 karena pada masa ini pemerintahan Jepang sudah 
berakhir pula dan Indonesia memasuki masa kemerdekaan. 
3. Masa Pemerintahan Republik Indonesia (1945-1965) 
 Sejak proklamasi kemerdekaan Republik Indonesia tanggal 17 Agustus 
1945, kegiatan statistic tidak lagi ditangani oleh Chosasitsu 
Gunseikanbu tetapi digantikan oleh lembaga atau instansi baru sesuai 
dengan suasana kemerdekaan yaitu Kantor Penyelidikan Perangkaan 
Umum Republik Indonesia (KAPPURI) yang dipimpin oleh Mr. Abdul 
Karim Pringgodigdo. 
 Tahun 1946 kantor KAPPURI dipindahkan ke Yogyakarta sebagai 
konsekuensi dari Perjanjian Linggarjati yang memutuskan bahwa pusat 
pemerintahan Republik Indonesia berpindah ke Yogyakarta. Saat itu 
KAPPURI dipimpin oleh Semaun. Namun, pada waktu yang bersamaan 
CKS diaktifkan kembali di Jakarta oleh pemerintahan federal (Belanda/ 
NICA). 
 Berdasarkan surat edaran Kementrian No. 219/SC, tanggal 12 Juni 
1950, Chosasitsu Gunseikanmu & KAPPURI dilebur menjadi satu 
dengan nama Kantor Pusat Statistik (KPS) dan terlindung serta 
bertanggungjawab kepada kementrian kemakmuran. 
 Pada tanggal 1 Juli 1957 dengan surat keputusan presiden RI No. 172/ 
1957, KPS diubah kembali menjadi Biro Pusat Statistik (BPS) dan 
langsung dibawah Perdana Menteri. Tahun 1961 BPS 
menyelenggarakan sensus penduduk yang pertama sejak masa 
kemerdekaan. Di tiap-tiap kantor gubernur (provinsi), kab/ kotamadya 
dan kecamatan dibentuk bagian yang mengurus pelaksanaan sensus 
penduduk. 
 Pada tahun 1965, dengan keputusan presidium cabinet No. Aa/C/9 
bagian sensus di tiap kantor gubernur dan kab/ kotamadya tersebut 
ditetapkan menjadi kantor sensus dan statistik. 
 Tahun 1968 ditetapkan peraturan pemerintah No. 16 tahun 1968 yang 
mengatur organisasi dan tata kerja BPS di pusat dan daerah. 
 Pada tahun 1980, ditetapkan peraturan pemerintah No. 6 tahun 1980, 
tentang organisasi BPS sebagai pengganti PP No. 16/1968. Berdasarkan 
PP no. 5/1980 di tiap provinsi terdapat perwakilan BPS dengan nama 
Kantor Statistik Provinsi dan di tiap Kabupaten/ Kotamadya terdapat 
Cabang Perwakilan BPS dengan nama Kantor Statistik Kabupaten/ 
Kotamadya.  
 Tahun 1992, ditetapkan PP No. 3 tahun 1992 tentang organisasi BPS 
sebagai pengganti PP no. 6/1980. kedudukan, tugas, fungsi, susunan 
organisasi dan tata kerja Biro Pusat Statistik selanjutnya diatur dengan 
Kepres. 
 Pada tanggal 26 September 1997 dengan UU No. 16 tahun 1997 
tentang statistik, Biro Pusat Statistik diubah menjadi ”Badan Pusat 
Statistik” dan sekaligus tanggal 26 September ditetapkan sebagai 
”HARI STATISTIK”. 
 Tahun 1998, ditetapkan Kepres no. 86 tahun 1998 tentang Badan Pusat 
Statistik. Berdasarkan Kepres tersebut, perwakilan BPS di daerah 
adalah instansi vertikal dengan nama BPS provinsi, BPS kabupaten, 
dan BPS Kotamadya. 
 Tahun 2001, ditetapkan Kepala Badan Pusat Statistik No. 121 tahun 
2001 tentang organisasi dan tata kerja perwakilan BPS di daerah. 
Perwakilan BPS di daerah terdiri dari BPS provinsi dan BPS 
kabupaten/ kota. 
 Berdasarkan keputusan Kepala BPS No. 121 tahun 2001 organisasi 
BPS provinsi terdiri dari Kepala, Bagian Tata Usaha, Bidang Statistik 
Sosial, Bidang Neraca Wilayah dan Analisis Statistik, Bidang Integrasi 
Pengolahan dan Diseminasi Statistik, dan Kelompok Jabatan 
Fungsional. 
 
C. Visi dan Misi Kantor BPS Kabupaten Jeneponto. 
            Visi : “BPS penyedia statistik berkualitas” 
Sedangkan misi dirumuskan : 
1. Menyediakan informasi statistik yang berkualitas : lengkap, akurat, 
relevan, mutakhir, dan berkesinambungan. 
2. Meningkatkan upaya koordinasi, integrasi, sinkronisasi, dan standardisasi 
kegiatan statistik dalam kerangka Sistem Statistik Nasional (SSN) yang 
andal, efektif, dan efisien. 
3. Meningkatkan kapasitas sumber daya secara optimal sesuai dengan 
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi informasi mutakhir. 
D. Struktur Organisasi Kantor BPS Kabupaten Jeneponto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
E. Tugas, Fungsi dan kewenangan. 
Tugas, fungsi dan kewenangan BPS telah ditetapkan dalam 
Keputusan Presiden RI (Keppres) Nomor 103 Tahun 2001. Dalam 
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menjalankan tugas, fungsi, dan kewenangannya seperti tercantum di bawah 
ini, BPS juga dibatasi oleh 10 prinsip etika perstatistikan yang tercantum 
dalam United Nations Fundamental Principles of Official Statistics.  
1. Tugas 
Melaksanakan tugas pemerintahan di bidang kegiatan statistik sesuai 
dengan ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku.  
2. Fungsi 
1. Pengkajian dan penyusunan kebijakan nasional di bidang kegiatan 
statistik; 
2. Penyelenggaraan statistik dasar;  
3. Koordinasi kegiatan fungsional dalam pelaksanaan tugas BPS;  
4. Fasilitasi pembinaan terhadap kegiatan instansi pemerintah di bidang 
kegiatan statistik; dan  
5. Penyelenggaraan pembinaan dan pelayanan administrasi umum di 
bidang perencanaan umum, ketatausahaan, organisasi dan tatalaksana, 
kepegawaian, keuangan, kearsipan, hukum, persandian, perlengkapan 
dan rumah tangga.  
3. Kewenangan 
1. Penyusunan rencana nasional secara makro di bidangnya;  
2. Perumusan kebijakan di bidangnya untuk mendukung pembangunan 
secara makro;  
3. Penetapan sistem informasi di bidangnya;  
4. Penetapan dan penyelenggaraan statistik nasional;  
5. Kewenangan lain sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku, yaitu:  
 perumusan dan pelaksanaan kebijakan tertentu di bidang 
kegiatan statistik;  
 penyusun pedoman penyelenggaraan survei statistik sektoral. 
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BAB V 
HASIL PENELITAN DAN PEMBAHASAN  
 
A. Identitas Responden 
1. Karakteristik Pegawai 
Analisis karakteristik pegawai penting dilakukan karena karakteristik 
tersebut akan mempengaruhi kemampuan pegawai dalam memahami penilaian 
prestasi kerja yang ada di BPS Kabupaten Jeneponto. Karakteristik pegawai 
ditinjau dari segi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja 
sebagai berikut: 
a. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jumlah responden atau pegawai di Kantor BPS Kabupaten Jeneponto adalah 
20 orang. Data selengkapnya tentang frekuensi responden menurut jenis 
kelamin dapat dilihat dalam tabel 1  berikut ini: 
Tabel  1:Frekuensi dan Persentase Pegawai menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
1 L 6 30 
2 P 14 70 
Jumlah 20 100 
Sumber : BPS Kab. Jeneponto, 2011 
 
Tabel di atas menjelaskan bahwa jumlah pegawai di kantor BPS 
Kabupaten Jeneponto untuk jenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 6 orang 
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dari 20 orang  responden atau  30%, sementara yang perempuan sebanyak 
14 orang atau 70% dari 20 orang responden 
b. Usia Pegawai  
Pegawai pada kantor BPS Kabupaten Jeneponto memiliki tingkat usia 
yang bervariasi sebagaimana pada tabel berikut ini : 
Tabel 2 :Frekuensi dan Presentase Pegawai berdasarkan Umur.  
No Umur Frekuensi Persentase (%) 
1 <20 1 5 
2 20-29 10 50 
3 30-39 4 20 
4 40-49 4 20 
5 50> 1 5 
Jumlah 20 100 
Sumber : BPS Kab. Jeneponto 2011 
Berdasarkan tabel di atas ditunjukkan karakteristik usia responden 
yang berusia < 20 tahun : 5%, 20-29  tahun sebesar  50%, 30-39 tahun 
sebesar 20%, dan 40-49 tahun sebesar 20%, sedangkan 50> tahun sebesar 
5%. 
c. Tingkat Pendidikan  
Berdasarkan hasil survei di lapangan terdapat data responden 
mengenai tingkat  pendidikan yang bervariasi yaitu dari tingkat diploma 
sampai ke tingkat  sarjana. Rincian data tingkat pendidikan responden 
pegawai tersebut dapat di lihat pada tabel 3 sebagai berikut : 
Tabel 3: Frekuensi dan Persentase Pegawai menurut Tingkat Pendidikan 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
1 SMU 3 15 
2 Diploma 0 0 
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3 PT 17 85 
Jumlah 20 100 
Sumber : Data Setelah diolah, 2011 
Data pada tabel di atas menunjukan frekuensi tingkat pendidikan 
responden yang terdiri dari sarjana (S1) sebesar 85% orang dari 20 
responden, yang berpendidikan SMA sebesar 15% dari 20 responden 
sedangkan tidak satu orangpun pegawai yang berpendidikan diploma. 
 
B. HASIL UJI  INSTRUMEN 
1.  Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen Variabel  
Kriteria validitas Instrumen ditentukan dengan melihat nilai pearson 
correlation dan sig.(2-tailed). Jika nilai pearson correlation > nilai 
pembanding berupa nilai kritis, maka item tersebut valid. Atau jika nilai sig.(2-
tailed) < 0,06 berarti item tersebut valid dan berlaku sebaliknya.  
Nilai reabilitas diperoleh dengan melihat kotak ouptput perhitungan. 
Nilai alpha yang dihasilkan tinggal ditafsirkan sesuai dengan criteria 
pembangding yang digunakan . Sebagai tafsiran umum, jika nilai reliabilitas > 
0,6 dapat dikatakan bahwa instrument tersebut sudah realibel. Rekapitulasi 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas sebagai berikut: 
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a. Variabel Prestasi  Kerja (X) 
Tabel 4 : proses penilaian prestasi kerja 
 
Variabel Item R sig. Keterangan Reliabilitas Keterangan 
 
 
Proses 
penilaian 
prestasi 
kerja 
 (X11) 
X11.1 0,510 ,022 Valid 
0,967 Reliabel 
X11.2 0,573 ,024 Valid 
X11.3 0,488 0.00 Valid 
X11.4 0,743 0.00 Valid 
X11.5 0,498 0,025 Valid 
X11.6 0,622 0.000 Valid 
X11.7 0,821 0,00 Valid 
X11.8 0,585 0,007 Valid 
X11.9 0,657 0,002 Valid 
Sumber : Hasil olah data SPSS, 2011  
 
 
 
Tabel 5 : Pihak yang menilai 
Variabel Item R sig. Keterangan Reliabilitas Keterangan 
 
Pihak 
Yang 
Menilai 
(X12) 
X12.1 0,773 0,000 Valid 
0,718 Reliabel 
X12.2 0,563 0,020 Valid 
X12.3 0,601 0,005 Valid 
X12.4 0,507 0,023 Valid 
X12.5 0,497 0,026 Valid 
X12.6 0,838 0,000 Valid 
X12.7 0,497 0,026 Valid 
Sumber : Hasil olah data SPSS, 2011  
 
Tabel 6 : pemanfaatan hasil penelitian 
Variabel Item R sig. Keterangan Reliabilitas Keterangan 
 
Manfaat 
Penilaia
n (X13) 
X13.1 0,589 0,006 Valid 
0,747 Reliabel 
X13.2 0,738 0,000 Valid 
X13.3 0,649 0,002 Valid 
X13.4 0,566 0,009 Valid 
X13.5 0,589 0,006 Valid 
Sumber : Hasil olah data SPSS, 2011  
 
46 
 
 
 
 
b. Variabel Promosi Jabatan (Y) 
Tabel 7 : promosi Jabatan 
Variabel 
Item R sig. Keterangan 
Reliabilita
s 
Keterangan 
 
 
 
PROMOSI 
JABATAN 
(Y) 
Y.1 445 ,049 Valid 
0,735 Reliabel 
Y.2 ,764 ,000 Valid 
Y.3 ,637 ,003 Valid 
Y.4 ,764 ,000 Valid 
Y.5 ,637 ,003 Valid 
Y.6 ,587 ,007 Valid 
Y.7 ,762 ,000 Valid 
Y.8 ,727 ,000 Valid 
Sumber : Hasil olah data SPSS, 2011  
Berdasarkan hasil olah data melalui program SPSS, dengan 
menggunakan uji validitas dan reliabilitas diperoleh data bahwa untuk 
variabel pr estasi kerja (X) yang terdiri dari 3 indikator yaitu proses penilaian, 
pihak yang menilai dan pemanfaatan hasil penilaian dengan jumlah item 
pertanyaan sebanyak 24 pertanyaan semuanya valid karena < 0,06, dan 
reliabel karena hasilnya >0,06. Sedangkan untuk variabel promosi jabatan 
dengan 8 item pertanyaan juga dianggap valid dan reliabel. 
2. Koefisien Korelasi Berganda 
Berdasarkan hasil olah data diketahui bahwa nilai koefisien korelasi 
berganda (R) adalah sebesar 0,867, hal ini menunjukkan bahwa terdapat 
korelasi atau hubungan yang kuat antara prestasi kerja dengan promosi 
jabatan dengan daya ramal model sebesar 86,7%. Standard Error of Estimate 
(SEE) adalah 0.216 Makin kecil SEE akan membuat model regresi semakin 
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tepat memprediksi variabel terikat. Karena nilai sig = 0,001 < α = 0,05 
berarti  berpengaruh terhadap Y dan hipotesisnya diterima 
3. Koefisien Determinasi Berganda 
Koefisien determinasi berganda (R
2
) adalah sebesar 0,752, hal ini 
berarti bahwa 75,2% variasi perubahan variabel promosi jabatan dapat 
dijelaskan oleh variabel prestasi kerja. Sedangkan sisanya sebesar 24,8 % 
dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 
4. Persamaa Regresi  
Berdasarkan hasil olah data  dengan memperhatikan koefisien setiap 
variabel maka dapat di rumuskan model persamaan regresi linier 
sederhananya sebagai berikut : 
Y =  b0 + b1x1 + ε 
Y = -3,95 + 0,433X + ε  
Persamaan linier tersebut diketahui bahwa a (intercept) adalah 
sebesar -3,95 atau = 0, dimana nilai tersebut mempunyai arti bahwa jika 
prestasi kerja tidak ada maka promosi jabatan tidak dapat dilakukan. 
5. Pembahasan  
Dari hasil analisis regresi sederhana di atas, dapat diketahui bahwa 
variabel Penilaian Prestasi Kerja (X) memberi pengaruh signifikan terhadap 
variabel Promosi Jabtan (Y) dengan nilai signifikansi t (0.001) < 0.05 (α = 
5%). Hal ini berarti secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara 
Penilaian Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan. Nilai koefisien regresi 
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parsial yang diperoleh adalah 0,433, dapat diartikan bahwa jika Penilaian 
Prestasi Kerja meningkat maka Promosi Jabatan juga meningkat. Hal ini 
menunjukkan bahwa Penilaian Prestasi Kerja yang dilakukan di  kantor BPS 
Kabupaten Jeneponto menunjukkan penilaian yang sangat baik. 
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Lamp 1 : Analisis Deskriptif 
1. Variabel Prestasi Kerja 
Distribusi Frekuensi Item-item Prestasi Kerja (X1) 
Prestasi Kerja (X) 
Proses Penilaian (X1.1) 
Item 
Skor  Jawaban 
Mean 
1 2 3 4 5 
F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) 
X11.1 0 0 2 10 1 5 12 60 5 0 4 
X11.2 0 0 0 0 2 10 14 70 4 0 4,1 
X11.3 0 0 0 0 3 15 12 60 5 0 4,1 
X11.4 0 0 0 0 4 20 9 45 7 0 4,2 
X11.5 0 0 0 0 3 15 6 30 11 0 4,4 
X11.6 0 0 0 0 0 0 12 60 8 0 4,4 
X11.7 1 5 1 5 5 25 8 40 5 1 3,8 
X11.8 0 0 1 5 4 20 9 45 6 0 4 
X11.9 0 0 1 5 2 10 14 70 3 0 4 
Mean Variabel X11 = 4,1 
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Prestasi Kerja (X) 
Pihak Yang Menilai  (X1.2) 
Item 
Skor  Jawaban 
Mean 
1 2 3 4 5 
F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) 
X12.1 0 0 1 5 1 5 9 45 9 45 4,3 
X12.2 2 10 4 20 6 30 6 30 2 10 3,1 
X12.3 1 5 2 10 0 0 15 75 2 10 3,8 
X12.4 2 10 1 5 2 10 7 35 8 40 3,9 
X12.5 0 0 1 5 3 15 12 60 4 20 4 
X12.6 0 0 1 5 6 30 5 25 8 40 4 
X12.7 1 5 0 0 1 5 10 50 8 40 4,2 
Mean Variabel X12 = 3,9 
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Prestasi Kerja (X) 
Pemafaatan Hasil Penilaian  (X1.3) 
Item 
Skor  Jawaban 
Mean 
1 2 3 4 5 
F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) 
X13.1 0 0 2 10 0 0 11 55 7 35 4,2 
X13.2 1 5 2 10 1 5 11 55 5 25 3,9 
X13.3 1 5 2 10 6 30 7 35 4 20 3,6 
X13.4 0 0 2 10 5 25 9 45 4 20 3,8 
X13.5 0 0 2 10 6 30 4 20 8 40 3,95 
Mean Variabel X13 = 3,89  
Mean Variabel X = (X11+X12+X13)/3 = 3,97 
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2. Variabel Promosi Jabatan 
Promosi Jabatan  (Y) 
Item 
Skor  Jawaban 
Mean 
1 2 3 4 5 
F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) 
Y.1 0 0 1 5 4 20 11 55 4 20 3,9 
Y.2 0 0 0 0 1 5 7 35 12 60 4,6 
Y.3 0 0 0 0 4 20 5 25 11 55 4,4 
Y.4 0 0 4 20 4 20 5 25 7 35 3,8 
Y.5 0 0 3 15 3 15 9 45 5 25 3,8 
Y.6 0 0 3 15 1 5 10 50 6 30 4 
Y.7 0 0 1 5 3 15 8 40 8 40 4,1 
Y.8 0 0 3 15 5 25 5 25 7 35 3,8 
Mean Variabel Y = 4,05  
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Lamp 2 : Pengujian Hipotesis 
 
 
 Model Summary 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,867(a) ,752 ,738 2,16392 
a  Predictors: (Constant), Prestasi Kerja 
 
 ANOVA(b) 
 
Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 255,514 1 255,514 54,567 ,001(a) 
   
Residual 84,286 18 4,683     
   
Total 339,800 19       
a  Predictors: (Constant), PestasiKerja 
b  Dependent Variable: Promosi Jabatan 
 
 Coefficients(a) 
 
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
    
B 
Std. Error Beta  Std. Error 
1 (Constant) -3,951 4,904   -,806 ,431 
   
PestasiKerja ,433 ,059 ,867 7,387 ,000 
a  Dependent Variable: Promosi Jabatan 
 
 
. 
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BAB VI 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai ppengaruh penilaian prestasi kerja 
pegawai terhadap promosi jabatan pada kantor badan pusat statistic (BPS) 
kabupaten jeneponto,maka dapat disimpulkan : 
1. Penilaian Prestasi Kerja (X) memberi pengaruh signifikan terhadap 
variabel Promosi Jabtan (Y) dengan nilai signifikansi t (0.001) < 0.05 
(α = 5%). Hal ini berarti secara parsial terdapat pengaruh signifikan 
antara Penilaian Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan. 
2. Nilai koefisien regresi parsial yang diperoleh adalah 0,433, dapat 
diartikan bahwa jika Penilaian Prestasi Kerja meningkat maka Promosi 
Jabatan juga meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa Penilaian Prestasi 
Kerja yang dilakukan di  kantor BPS Kabupaten Jeneponto 
menunjukkan penilaian yang sangat baik. 
3. Penilaian prestasi kerja pegawai dan promosi jabatan yang telah 
dilakukan badan pusat statistic (BPS) Kabupaten jeneponto sudah 
cukup baik. 
B. Saran 
1. Dengan adanya pengaruh penilaian prestasi kerja pegawai terhadap 
promosi jabatan pada kantor badan pusat statistic (BPS) Kabupaten 
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jeneponto,maka diharapkan selalu mempertahankan penilaian prestasi 
dan promosi jabatan yang telah di berikan. 
2. Kiranya dilakukan pengawasan yang lebih ketat lagi dalam hal 
pekerjaan masing-masing para personil,untuk menghindari berbagai 
masalah yang akan muncul di kemudian hari. 
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